






1.1. Pengukuran Kinerja 
Kinerja adalah suatu tampilan kondisi secara utuh dari perusahaan selama 
waktu periode tertentu. Menurut Whittaker (2000), pengukuran kinerja merupakan 
suatu alat manajemen yang digunakan untuk meningkatkan kualitas pengambilan 
keputusan dan akuntabilitas, pengukuran juga digunakan untuk menilai 
pencapaian tujuan dan sasaran.  
Soemohadiwidjojo (2015), Dalam sebuah sistem pengukuran kinerja terdapat 
beberapa elemen kunci sebagai berikut: 
1. Perencanaan dan penetapan tujuan 
2. Bisnis proses organisasi telah terdefinisi dengan jelas  
3. Pengembangan indikator kuantitatif dan kualitatif yang relevan dengan 
tujuan organisasi 
4. Pemantauan dan pelaporan hasil kinerja secara formal 
5. Adanya upaya perubahan (perbaikan dan peningkatan) untuk mencapai 
tujuan yang telah diterapkan. 
Dengan adanya pengukuran kinerja maka akan dapat dilakukan sesuatu 
penilaian atas keberhasilan atau kegagalan pelaksanaan kegiatan / progam yang 
telah dilaksanakan sesuai dengan sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan. 
 
1.1.1. Pentingnya Pengukuran Kinerja 
David sinclair dan Mohamed zairi (1995) berhasil mengidentifikasi 
beberapa alasan mengapa organisasi membutuhkan sistem pengukuran kinerja 
dari beberapa pakar sistem pengukuran kinerja diantaranya: 
1. Pernecanaan, pengendalian, dan evaluasi 
2. Pengendalian perubahan 
3. Komunikasi  




5. Pengukuran dan motivasi  
6. Aloksai sumber daya 
7. Fokus dalam waktu jangka panjang 
 
1.1.2. Karakteristik Sistem Pengukuran Kinerja 
Sistem pengukuran kinerja dapat dikarakterisasi menurut Kennerly dan Nelly 
(2000) sebagai berikut: 
1. Langkah – langkah yang digunakan oleh organisasi harus memberikan 
gambaran seimbang dari bisnis. 
2. Sistem pengukuran kinerja harus memberikan gambaran singkat tentang 
kinerja organisasi. 
3. Ukuran kinerja harus multi – dimensi. 
4. Matriks pengukuran kinerja menyediakan pemetaan yang komprehensif 
5. Ukuran kinerja harus diintegrasikan di seluruh fungsi organisasi dan 
melalui hierarki 
6. Sistem pengukuran kinerja dapat menyediakan data untuk mematau 
kinerja masa lalu dan merencaakan kinerja masa depan.  
 
Apa yang seharusnya ada pada sistem pengukuran kinerja 
 Berdasarkan definisi sistem pengukuran kinerja, Neely dan Kennerly 
(2000) berhasil merumuskan, memperjelas dan menunjukkan apa yang seharusnya 
ada pada sistem pengukuran kinerja. Hasil ini akan memberikan pedoman kepada 
manajer / konsultan untuk membuat sistem pengukuran kinerja bagi organisasi. 
Beberapa hal yang seharusnya ada adalah sebagai berikut: 
1. Pengukuran kinerja harus mampu memonitor efesiensi dan keefetifan 
untuk mencapai tujuan strategi organisasi 
2. Mampu menetapakan (menggambarkan) kinerja organisai secara 
menyeluruh 
3. Adanya sarana – sarana pendukung  




5. Memiliki keseimbangan yang tepat  
6. Memiliki indikator yang jelas  
7. Mudah diterima 
8. KPI harus terspesifikasi. 
 
1.2. Manfaat Pengukuran Kinerja 
Dengan dilakukan pengukuran kinerja, perusahaan akan memperorel 
manfaat sebagai berikut:  
1. Memastikan pemahaman para pelaksana akan ukuran yang digunakan 
untuk pencapaian kinerja 
2. Memastikan bisa dicapainya rencana kinerja yang telah disepakati  
3. Memonitor serta mengevaluasi pelaksanaan kinerja dan membandingkan 
dengan rencana kinerja serta melaksanakan tindakan guna memperbaiki 
kinerja 
4. Memberi penghargaan yang obyektif atas prestasi pelaksana yang sudah 
diukur sesuai dengan sistem pengukuran kinerja yang telah disepakati 
5. Menjadi alat komunikasi antara karyawan dengan pimpinan dalam usaha 
memperbaiki kinerja organisasi 
6. Mengidentifikasi kepuasan pelanggan sudah terpenuhi atau belum 
7. Membantu mengetahui proses kegiatan instansi pemerintah  
8. Menentukan bahwa pengambilan keputusan dikerjakan dengan obyektif 
9. Menunjukkan peningkatan yang perlu dikerjakan 
10. Mengungkapkan permasalahan yang terjadi 
 
Tiga pertanyaan utama muncul dalam pengukuran kinerja sebagai alasan 
mengapa kita mengukur, apa yang harus kita ukur (Neely, 1998) dan 
bagaimana kita harus mengukur kinerja kita. Tren saat ini di bidang 
pengukuran bisnis secara khusus berkonsentrasi pada kepuasan pelanggan, 
kepuasan karyawan, aset berwujud, kinerja pemasok dan kinerja keuangan 
(Neely, et al, 2002). Merancang, memperkenalkan dan menggunakan sistem 




jenis organisasi. Ini dapat dianggap sebagai rangkaian kegiatan yang tepat 
yang melibatkan orang. Ini dapat dilakukan sebagai mengidentifikasi 
kebutuhan perubahan dalam organisasi untuk menghadapi perkembangan 
global dan visi, bimbingan diri, pembelajaran, mengidentifikasi hubungan 
perilaku antara ambisi pribadi individu dan ambisi organisasi bersama 
(Rampersad, 2004, 2005). 
 
1.3. Performance Prism 
Performance Prism merupakan pengukuran yang terintegrasi, 
Performance Prism digunakan untuk pengukuran kinerja yang menggambarkan 
kinerja organisasi sebagai bangun 3 dimensi (prisma) yang memiliki 5 bidang sisi 
yaitu kepuasan Stakeholder, strategi, proses, kapabilitas, dan kontribusi 
Stakeholder. Menurut Wu, (2009), Prisma kinerja dibangun atas kekuatan sistem 
pengukaran yang ada. Pertama – tama orgnaisasi harus memikirkan tentang 
keinginan dan kebutuhan semua pemangku kepentingan utama mereka serta 
bagamana memberi nilai kepada masing – masing mereka. Kedua organisasi harus 
menyelaraskan dan mengintegrasiakan strategi, proses, dan kapabilitas dalam 
rangka memberikan nilai nyata kepada para pemangku kepentingan. Ketiga, 
hubungan antara organisasi dan mereka pemangku kepentingan adalah timbal 
balik, pemangku kepentingan mengharapkan pemenuhan kepentingan dan 
kebutuhan, di sisi lain mereka harus berkontribusi untuk organisasi. Titik lain 
yang menarik dari Performance adalah pengukuran kinerja tidak perlu diturunkan 
secara ketat dari strategi: sebaliknya, “strategi harus diterapkan untuk memastikan 
keinginan dan kebutuhan. dari para pemangku kepentingan merasa puas ”(Neely 
et.al., 2001). Ini adalah alat yang membantu tim manajemen untuk memikirkan 





Gambar 2.1. Bidang Prisma Penformance Prism 
       
1.3.1. Lima sisi Performance Prism 
 
Gambar 2.2. Lima Sisi Penformance Prism 








1. Stakeholder Satisfaction (Kepuasan Stakeholder). 
Pemangku kepentingan utama organisasi dan terkait apa yang mereka 
inginkan dan butuhkan. Kinerja pada suatu organisasi dipandang sebagai 
kemampuan organisasi dalam memenuhi keinginan stakehorder. Sehingga 
secara logis, indikator kinerja harus diperhatikan dari keinginan para 
stakeholder organisasi. 
2. Stakeholder Contribution (Kontribusi Stakeholder) 
Kontribusi yang dibutuhkan organisasi dari para pemangku kepentingan. 
Organisasi mempunyai misi untuk memenuhi harapan para Stakeholdernya. 
Tetapi sebaliknya pula, stakeholder juga dituntut untuk memberikan 
kontribusi pada organisasi. Sehingga menurut konsep Performance Prism, 
kinerja juga dihubungkan dengan kemampuan organisasi untuk 
memaksimalkan kontribusi Stakeholder dalam membantu operasi organisasi. 
3. Strategies (Strategi). 
Strategi yang harus dijalankan organisasi untuk memenuhi kebutuhan dan 
keinginan para pemangku kepentingan (stakeholder). Strategi tersebut bisa 
terdiri atas strategi perusahaan, strategi unit bisnis, strategi dari suatu lini 
produk/jasa, juga strategi dari suatu operasi tertentu. Strategi terkait dengan 
aktivitas inti organisasi, semisal pengurangan biaya, peningkatan pelayanan 
penjualan dan lain – lain. Kinerja organisasi dapat diukur menurut 
keberhasilan organisasi saat melaksanakan strategi yang telah 
dicanangkannya. Tujuan ukuran kinerja yang berkaitan dengan strategi adalah 
untuk menunjukkan seberapa baik strategi yang sedang dijalankan, untuk 
mengkomunikasikan strategi dalam organisasi, untuk mndorong 
implementasi strategi oleh manajer dan untuk melihat apakah strategi itu 
sendiri masih tepat. 
4. Processes (Proses) 
Berkaitan dengan proses yang harus dilakukan oleh organisasi, untuk 
mencapai strategi yang telah di tetapkan, oleh karena itu aspek proses bisa 
terdiri atas: pengembangan suatu jasa service atau layanan tertentu, kegiatan 




pengorganisasian, dan evaluasi. Aspek proses berkaitan dengan aktivitas yang 
bersifat operasional, yang dikerjakan untuk memberi value kepada 
stakeholder. 
5. Capabilites (Kapabilitas) 
Kapabilitas terkait pada kualitas sumber daya yang ada dalam organisasi yang 
diperlukan dalam usaha untuk memberikan value kepada para stakeholder. 
Kapabilitas berkaitan dengan SDM, peraturan, prosedur, perangkat hukum, 
teknologi, dan infrastruktur organisasi. 
 
1.4. Key Performance Indicator 
Key Performance Indicator (KPI) atau indikator kerja utama adalah suatu 
indikator yang meyajikan serangkaian ukuran yang fokus pada aspek – aspek 
kinerja organisasi yang paling penting untuk keberhasilan organisasi pada saat ini 
dan waktu yang akan datang. 
Manfaat dari penetapan Key Performance Indicator dalam perusahaan 
adalah sebagai berikut:  
1. Kinerja perusahaan serta masing – masing individu bisa dievaluasi secara 
lebih obyektif dan terukur, sehingga bisa dikurangi unsur subjektifitas 
yang seringkali terjadi pada proses penilaian kinerja. 
2. Setiap individu serta tiap divisi organisasi bisa mengerti mengenai hasil 
kinerja yang diharapakan. Hal ini bisa mendorong individu dan tiap divisi 
pada perusahaan supaya bekerja lebih optimal untuk mencapai target 
kerja yang sudah ditetapkan. 
3. Dengan penetapan KPI yang objektif dan terukur, proses pembinaan 
kinerja individu bisa lebih terbuka dan sistematis. 
Indikator Kinerja Kunci / Key Performance Indicator (KPI) ini juga 
memiliki manfaat lain selain sebagai ukuran keberhasilan pada suatu 




1. Sebagai indikator terhadap karyawan untuk mengetahui dimana area 
karyawan tesebut harus bekerja dan menghasilkan output sesuai dengan 
target yang telah ditentukan. 
2. Sebagai alat komunikasi antara atasan dengan bawahan maupun antara 
perusahaan ke seluruh lini organisasi. 
3. Sebagai media yang secara eksplisit menyatakan kemampuan proses yang 
harus dicapai, sehingga target perusahaan juga tercapai. 
Soemohadiwidjojo (2015:29-30), Sebagai salah satu perangkat utama 
manajemen organisasi, tujuan utama dari penetapan KPI sebagai berikut:  
1. Untuk menghubungkan antara visi-misi-tata nilai, strategi organisasi, dan 
sasaran kinerja organisasi, dengan aktivitas organisasi untuk mencapai 
sasaran kinerja yang diinginkan 
2. Sebagai pengukuran tren kenaikan atau penurunan kinerja organisasi dan 
divisi apakah terjadi secara signifikan. Dengan memilih KPI yang tepat 
akan menjadikan isyarat untuk organisasi serta memberi gambaran terkait 
area kinerja yang membutuhkan perbaikan, peluang adanya perbaikan, 
serta dapat diketahui efektivitas usaha perbaikan yang sudah dikerjakan. 
Pemilihan KPI yang tepat juga bisa mempermudah organisasi melakukan 
pembatasan jumlah indikator serta data yang dibutuhkan agar dapat lebih 
fokus untuk melakukan monitor kinerja orgnaisasi. 
3. Sebagai perbandingan kinerja organisai saat ini dengan kinerja historis 
organisasi, juga perbandingan dengan kinerja organisasi yang lain 
sehingga didapatkan gambaran terkait kekuatan dan kelemahan organisasi 
dibanding kompetitor, serta dapat diketahui peluang - peluang untuk 
memperoleh nilai tambah.  
4. KPI organisasi dipakai untuk dasar penentuan KPI serta sasaran kerja 
divisi maupun individu. 
5. Hasil capaian KPI bisa menjadi tolak ukur untuk memberi penghargaan 
(reward) serta konsekuensi, sehingga KPI juga berguna sebagai 




Ada beberapa kata kunci untuk mengidentifikasi Key Performance Indicator 
(Moeheriono, 2012: 50), yaitu: 
1. Memiliki proses bisnis 
2. Tujuan yang jelas pada proses bisnis  
3. Ada ukuran kuantitatif dan kualitatif dari hasil dan dibandingkan dengan 
tujuan  
4. Investigasi unsur – unsur yang memengaruhi tujuan 
Moh. Mahsun (2011: 168) menyatakan bahwa Key Performance Indicator 
(KPI) yang baik perlu memenuhi unsur – unsur sebagai berikut. 
1. Bisa sebagai sarana perusahaan mengkomunikasikan strategi 
2. Berkaitan secara langsung dengan strategi yang telah perusahaan pilih 
3. Indikator tersebut bersifat kuantitatif, mempunyai formula tertentu dalam 
perhitungannya 
4. Indikator tersebut bisa dihitung 
5. Frekuensi pemutakhirannya bermanfaat  
6. Penetapan target sebagai perbaikan bisa dilakukan 
7. Kemungkinan membandingkan dengan perusahaan lain dapat dilakukan  
8. Pengukurannaya masih valid  
9. Data dan sumber daya tersedia 
10. Biaya pengukurannya tidak melebihi manfaatnya 
1.5. Pembobotan Menggunakan Metode Analytical Hierarchy Process 
(AHP) 
DR. Thomas L. Satty adalah orang yang pertama kali mengembangkan 
metode Analytical Hierarchy Process (AHP) pada tahun 1970. Pada dasarnya, 
AHP bekerja dengan mengembangkan prioritas untuk alternatif dan kriteria yang 
digunakan untuk menilai alternatif. Biasanya kriteria, yang pilihannya bergantung 
pada pemahaman pembuat keputusan (kriteria yang tidak relevan adalah yang 




dalam penilaian karena manusia tidak selalu konsisten. Skala rasio berasal dari 
vektor Eigen utama dan indeks konsistensi berasal dari nilai Eigen utama.  
 
1.5.1. Prinsip dasar Analytical Hierarchy Process (AHP) 
Berikut ini prinsip dasar menggunakan metode AHP untuk 
penyelesaian suatu masalah: 
1. Decomposition,  
Decomposition merupakan pemecahan atau pembagian masalah yang utuh 
menjadi unsur – unsurnya ke dalam bentuk hierarki proses pengambilan 
keputusan, dimana di setiap unsur saling berhubungan. Struktur hierarki 
keputusan tersebut bisa dikategorikan sebagai Complete dan Incomplete. 
Sebuah hierarki keputusan disebut complete apabila elemen pada suatu 
tingkat memiliki hubungan terhadap seluruh elemen yang ada pada tingkat 
berikutnya, sementara hierarki Incomplete merupakan kebalikan dari hierarki 
yang Complete. Berikut ini bentuk struktur dekomposisi:  
Tingkatan pertama : tujuan keputusan (goal) 
Tingkatan kedua  : kriteria – kriteria 
Tingkatan ketiga  : alternatif – alternatif 
2. Comparative judgement 
Comparative judgement merupakan penilaian yang dilaksanakan dengan 
dasar kepentingan relatif dua elemen dalam suatu tingkat tertentu yang terkait 
pada tingkat diatasnya. Comparative judgement adalah inti dari penggunaan 
AHP dikarenan akan memiliki pengaruh pada urutan prioritas dari elemen – 
elemennya. Hasil penilaian tersebut akan diperlihatkan dalam bentuk matriks 
perbandingan berpasangan. 
3. Synthesis of priority 
Synthesis of priority dikerjakan dengan metode eigen vektor untuk 
memperoleh bobot relatif terhadap unsur – unsur pengambilan keputusan. 




Logical consitency dikerjakan dengan mengagresikan semua eigen vektor 
yang didapatkan dari berbagai tingkat hierarki yang kemudian didapatkan 
suatu vektor composite tertimbang yang menghasilkan urutan pengambilan 
keputusan. 
Ada 7 pilar pada metode Anilytical Hierarchy Process (AHP) yaitu sebagai 
berikut: 
1. Skala rasio, proporsionalitas, dan skala rasio yang dinormalisasi 
merupakan pusat pembuatan dan sintesis prioritas.  
2. Perbandingan berpasangan timbal balik digunakan untuk 
mengekspresikan penilaian yang secara otomatis menghubungkannya ke 
skala fundamental numerik dari bilangan absolut yang darinya vektor 
eigen utama prioritas diturunkan. 
3. Sensitivitas vektor eigen hak utama terhadap gangguan dalam penilaian 
membatasi jumlah elemen dalam setiap set perbandingan menjadi 
beberapa dan mensyaratkan bahwa mereka homogen. 
4. Homogenitas dan clustering digunakan untuk memperluas skala 
fundamental secara bertahap dari cluster ke cluster yang berdekatan. 
5. Sintesis yang dapat diperluas menjadi ketergantungan dan umpan balik 
diterapkan pada skala rasio turunan untuk membuat skala rasio uni-
dimensional untuk mewakili hasil keseluruhan. 
6. Pelestarian dan pembalikan peringkat dapat terbukti terjadi tanpa 
menambahkan atau menghapus kriteria. 
7. Penilaian kelompok harus diintegrasikan satu per satu secara hati-hati dan 
matematis, dengan mempertimbangkan ketika diinginkan pengalaman, 
pengetahuan, dan kekuatan dari setiap orang yang terlibat dalam 
keputusan, tanpa perlu memaksakan konsensus, atau menggunakan 








1.5.2. Penggunaan Metode AHP 
Metode Analytical Hierarchy Process (AHP) bisa diterapakan untuk 
memecahkan bermacam – macam masalah diantaranya sebagai pengalokasian 
sumber daya, menganalisis keputusan manfaat atau biaya , penentuan peringkat 
beberapa alternatif, pelaksanaan perencanaan ke masa depan yang 
diproyeksikan serta penetapan prioritas pengembangan sebuah unit usaha dan 
masalah kompleks yang lain.  
Berikut ini adalah langkah – langkah metode AHP (Analytical 
Hierarchy Process) (saaty: 1993): 
1. Mengidentifikasi masalahan dan penetapan tujuan.  
2. Menyusun permaslahan ke dalam hierarki sehingga permasalahan yang 
kompleks dapat ditinjau dari sisi yang detail dan terukur. Struktur hierarki 
dari metode Analytical Hierarchy Process (AHP) adalah sebagai berikut: 
 
Gambar 2.3. Hierarki Analytycal Hierarchy Process 
                  Sumber: (Saaty dan Vargas,2001:3) 
 
3. Membuat matriks perbandingan berpasangan dengan menetapkan nilai 
kebalikan. Berikut adalah gambar susunan matriks: 
C 𝑎1 𝑎2 . . . 𝑎𝑛 
𝑎1 𝑎11 𝑎12 . . . 𝑎1𝑛 




: : : . . . : 
𝑎𝑚 𝑎𝑚1 𝑎𝑚2 . . . 𝑎𝑚𝑛 
 
4. Melakukan perhitungan bobot prioritas, dengan tahapan sebagai berikut : 
• Merubah nilai matriks dalam bentuk desimal 
• Menjumlahkan masing - masing kolom dan membagi elemen pad 
tiap kolom dengan jumlah dari kriteria kolom yang bersangkutan. 
Tabel skala dasar perbandingan berpasangan adalah sebagai 
berikut: 
Tabel 2.1. Skala Dasar Perbandingan Berpasangan 
Nilai skala Keterangan 
1 Kedua elemen memiliki pengaruh yang sama 
3 Satu elemen sedikit lebih penting 
5 Satu elemen lebih penting 
7 Satu elemen sangat penting 
 9 Satu elemen mutlak lebih penting 
2,4,6,8 Nilai tengah antara dua nilai yang berdekatan  
Kebalikan 
(1/3, 1/5, 1/7, 1/9) 
Jika untuk aktivitas i mendapat satu angka dibandingkan 
dengan aktivitas j, maka j mempunyai nilai kebalikan i 
 
• Menghitung eigen vektor normalisasi dengan penjumlahan tiap 
baris dan dibagi jumlah kriteria (= n) 
5. Mennetapkan nilai λ maks (eigen maksimum)  dengan melakukan 
penjumlahan dari eigen vektor normalisasi dengan hasil perkalian jumlah 
kolom matriks perbandingan berpasangan. 








Dimana :  
CI   : Konsistensi Inde 
λ maks  : Eugen Value maks 
n                 : Jumlah elemen yang dibandingkan  
7. Menghitung Consistensi Ratio dengan hasil CR (Consistensi Ratio) < 0,1 






Keterangan  : CR    : Consitensi Rasio 
                       RI     : Random Index 
 
Tabel 2.2. Daftar Random Index (RI) 
n 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
RI 0,00 0,00 0,52 0,89 1,11 1,25 1,35 1,40 1,45 1,49 
 
 
1.6. Pembobotan Dengan Metode Objective Matrix (OMAX) 
Objective Matrix (OMAX) adalah suatu sistem pengukuran kinerja 
yang dikembangkan untuk memantau kinerja di tiap bagian perusahaan 
dengan kriteria kinerja yang sesuai dengan keberadaan bagian tersebut 
(objektif). Dikembangkan pertama kali pada tahun 1975 oleh James L. Riggs 
P.E., ketika ia sedang meneliti kinerja rumah sakit. Objective Matrix (OMAX) 
adalah metode yang berguna untuk menormalisasi, mengkonversikan nilai tiap 
ukuran kinerja menjadi indeks kinerja (Purnomo,2011). 
 OMAX menggabungkan kriteria – kriteria produktivitas ke dalam suatu 
bentuk yang terpadu dan berhubungan satu sama lain. Model ini melibatkan 




 Dalam OMAX diharapkan aktivitas seluruh personal perusahaan turut 
menilai memperbaiki, dan mempertahankan performansi unitnya, karena 
sistem ini merupakan sistem pengukuran yang diserahkan langsung ke bagian 
– bagian / unit. Kegunaaan dari OMAX ini adalah:  
1. Sebagai sarana pengukuran kinerja  
2. Sebagai alat bantu pemecahan masalah pengukuran kinerja  
3. Alat pemantau pertumbuhan kinerja perusahan 
 
1.6.1. Keunggulan dan Kekurangan Objective Matrix 
Metode Objective Matrix mempunyai beberapa keunggulan yaitu 
relatif sederhana serta mudah dipahami, mudah dalam pelaksanaan serta tidak 
diperlukan keahlian khusus, kombinasi dan pendekatan kualitatif dan 
kuantitatif, satuan kriteria kinerja yang berbeda dapat dijadikan satu satuan 
baku, bisa dimanfaatkan sebagai pengukuran aspek kinerja yang 
dipertimbangkan pada unit kerja terkait, indikator kerja pada setiap input dan 
output bisa terdefinisi dengan jelas, lebih fleksibel, serta sederhana dalam 
perhitungan indikator kinerja  
Untuk kekurangan dari metode Objective Matrix (OMAX) yaitu, 
dalam penentuan level indikator kerja terkadang dengan subjektifitas. Untuk 
mendapatkan indeks kinerja yang diharapkan, maka dibutuhkan suatu 
pengukuran yang kontinu dan terstandar. 
 
1.6.2. Penyusunan Matriks 
Tiga langkah utama dalam penyusunan matriks adalah: 
1. Defining  
Defining atau hal – hal yang berpengaruh pada kinerja perusahaan, pada 
tahap ini dilaksankan pendefinisian kriteria kinerja yang mau diteliti. 
kriteria kinerja berbentuk perbandingan yang merupakan nilai kerja 
produktif dari suatu unit kerja serta berpengaruh pada tingkat kinerja. 




Bagian Quantifying, pembagian level capaian kinerja mulai level 10 
atau paling tinggi sampai level 0 atau paling rendah. Pada badan 
matriks ditunjukkan tingkat pencapaian kriteria knerja, yang dibagi 
menjadi 10 tingkat. Penentuan skala kinerja yaitu skala 0, skala 3, dan 
skala 10.  
a) Skala 0 : Nilai terendah kinerja 
b) Skala 3 : nilai rata - rata kinerja (target) 
c) Skala 10: nilai kinerja yang ingin dicapai di masa mendatang 
(nilai maksimal yang mungkin didapat) 
Kenaikan nilai kinerja yang disesuaikan dengan interpolasi, dimana 
skor 1 dan 2 didapatkan dari hasil interpolasi nilai pada skor 0 dan 3. 
Hasil interpolasi tersebut digunakan sebagai interval skor 0 sampai skor 
3. Skor 4-9 didapatkan dari interpolasi nilai pada skor 3 dan 10. Hasil 
interpolasi tersebut dijadikan sebagai interval antara skor 3 sampai skor 
10 (faridz,2011). Untuk mengisi skala skor yang lain dari matriks 
dikerjakan langsung setelah skala 0, 3, dan 10 sudah terisi. 
3. Monitoring  
Merupakan bagian dasar matriks yang diisi dengan nilai performansi 
yang diukur dalam bentuk indeks. Berguna untuk analisa terhapa level, 
weight dan value pada tiap - tiap KPI. Baris level atau score diisi sesuai 
level capaian KPI yang sudah ditetapkan. Baris weight diisi sesuai 
dengan bobot tiap – tiap KPI yang diisi oleh perusahan. Baris value 
adalah hasil penlaian atau pengalian antara baris level dengan bobot 
tiap - tiap KPI. Nilai performansi yang diukur diisikan kedalam baris 
diatas badan matriks, selanjutnya ditranformasi jadi nilai atau skor pada 
baris di bawah badan matriks. selanjutnya dilakuakan pengalian pada 
nilai tersebut antara nilai dan bobot tiap kriteria yang telah ditentukan. 
Hasil atau value akhir diperoleh dari penjumlahan dari nilai X bobot 





Tabel 2.3. Tabel OMAX 
KPI 1 KPI 2 KPI 3 KPI 4 KPI 5 
KPI 
          
          Performance  
          
Level  
10 
          9 
          8 
          7 
          6 
          5 
          4 
          3 
          2 
          1 
          0 
 
          Level 
          Weight 
          Value 
 
Berikut ini keteragan dari masing masing bagian matriks: 
1. Kriteria kinerja,  
Indickator kinerja kunci yaitu kriteria yang dijadikan ukuran kinerja pada 





Pada bagian ini diisi pengukuran dan performance pada suatu periode untuk 
semua kriteria. Ini adalah hasil aktual yang telah dicapai pada periode 
tersebut sesuai dengan kriterianya.  
3. Level (skala), 
Badan matriks yang tersusun level 0 hingga level 10. Level 0 merupakan nilai 
kinerja terjelek dan nilai 10 adalah nilai pencapaian yang optimal. Level 3 
adalah nilai rata - rata yang didapatkan dari hasil peerhitungan. 
4. Score,  
Merupakan setiap nilai performance yang telah dicapai yang dikonversikan 
menjadi score dari badan matriks.  
5. Weight (bobot), 
Besaran bobot dari masing - masing kriteria kinerja terhadap total kinerja. 
Pada setiap kriteria mempunyai pengaruh yang berbeda terhadap tingkat unit 
yang diukur.  
6. Value (nilai),  
Merupakan nilai untuk setiap kriteria yang diperoleh dari perkalian antara 
bobot dengan nilai pada masing – masing kriteria. 
 
1.7. Traffic Light System 
Metode Traffic Light System adalah suatu metode yang digunakan untuk 
memudahkan dalam memahami pencapaian kinerja perusahaan dengan bantuan 
3 kategori warna yaitu merah, kuning, dan hijau. 
1. Kategori merah menunjukkan skor / level ada pada skala nilai 0 sampai 
3. Yang artinya masuk pada penilaian kinerja yang tidak memuaskan, 
yang realisasi nya masih di bawah target perusahaan. 
2. Kategori kuning menunjukkan skor / level ada pada skala nilai 4 sampai 
7 yang artinya termasuk pada penilaian kinerja yang cukup, yang 





3. Kategori hijau menunjukkan skor / level ada pada skala nilai 8 sampai 
10 yang artinya kinerja perusahaan sudah mencapai kinerja yang 
diharapkan. kategori hijau ini sudah sangat baik karena sudah mencapai 
target maksimal perusahaan. 
